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1.はじめに
わが国が右肩上がりに成長を続けてきた1960年代からバブル期にかけて，キャリア成功の評価基
準として，大手企業への就職，年収，地位，勤続年数等の客観的な指標が重要視されてきた。一方，
国際競争や企業間競争が激化し，外部環境の変化が激しさを増す中で，個人のキャリア成功に対する
捉え方が職務満足，価値観，自己成長等に大きく変化してきている（ArthurandRousseau,1996:3）。
たとえば，Pooleetal.（1993:39）やWeissetal.（2003:175）は主観的な内的志向性を重視する傾
向を女性において確認しており，昨今，わが国最大の潜在力として期待されている「女性力」の活用
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促進にとっても，女性のキャリア形成に対する自己評価の在り方を模索することの意義は大きいと思
われる。日本では男女間格差（職業的経済的な格差）が依然として根強く残っており，非正規の男女
の就業満足度や収入満足度を比較すると女性の方が高いことが知られている。しかし，裏を返せば，
状況の改善可能性が低いが故に享受せざるを得なかった結果と解することもできる。こうした問題は
個人のキャリア形成における主観的要素に関わるものであり，キャリア成功の自己評価の在り方が自
己のキャリアをどのように意味づけるかという問題であることに他ならない。
そこで，本稿では，出産や育児などのライフイベント上の制約が大きい女性に分析対象を限定し，
彼女たちの客観的要因および主観的要因が継続就業意識やキャリア形成に対する意識（自覚）とどの
ように関連しているかを実証的に検証することを目的とする。労働の担い手として，「個」の視点か
ら女性に内在する要因がもたらす影響を精査することは，単に労働力の縮小という制約条件の最小化
だけにとどまらず，将来を見越した女性の活躍を促す環境の整備，仕事と子育ての両立支援，指導的
地位への女性の登用等にも一定の示唆を与え得るものと考える。
本稿の構成は以下の通りである。2では，キャリア成功に関する既存研究をレビューした上で，分
析視点を明らかにする。3では，本稿で使用するデータの収集方法と分析方法を説明する。4では，
女性の職業人生決定度，継続就業意思，および，自己人生肯定感を規定する要因について推定を行い，
結果の考察を行う。5では，主な結果を整理した上で，残された研究上の課題について論じる。
2.先行研究分析
キャリア成功に関する既存研究は枚挙にいとまがないほど存在する（表1参照）。キャリア成功につ
いての評価や判断を下すとき，大別して2つのアプローチがあり得る。第一に，他者との比較により
客観視できる，富（年収）や地位や名誉などの客観的キャリア（objectivecareer）の側面である。こ
うした伝統的なキャリアに対する考え方は，組織内での昇進や一企業キャリアが必ずしも保証されず
個人の組織や社内制度への依存度が低下している状況下では，一貫性を保てなくなりつつある。
それに対して，何
・
を
・
も
・
っ
・
て
・
ではなく，誰
・
が
・
評価をするかという全く別次元から捉える第2の側面が
主観的キャリア（subjectivecareer）である（Hughes,1958）。さらに，主観的な成功指標にも自己関連
（self-refer）の領域と他者関連（other-refer）の領域に分けられる（Heslin,2005:121）。グローバル化
が進み，人々の嗜好が多様化する中で，キャリアの意思決定において会社（組織）よりもむしろ個人
が自分で決める要素が増えており，主観的キャリアの主な指標である職務満足，自覚，適応力，学習
などの個人レベルの要因が重要性を増している（柏木，2012:16）。
Hughesの研究以降，キャリアの主観的成功は客観的成功の影響を直接受けるとされつつも（Hal
andChandler,2005;AbeleandSpurk,2009），客観的キャリアと主観的キャリアの二元性や因果関係
を指摘しながら，キャリアに対する深化を試みる理論的考察および経験的調査の蓄積が盛んである
（Astin,1984;PowelandMainiero,1992;Arthuretal.,2005;Dobrow andTosti-Kharas,2011）。そし
て，キャリア形成における客観的要因と主観的要因の相互作用の結果として，キャリア成功の自己評
価（＝主観的キャリア）に関係すると想定している本稿も後者の主観的要因の重要性に光を当てたもの
である1）。
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3.使用データと分析方法
31 調査の概要
筆者が独自に実施した3つの質問紙調査『若手公務員の就業意識調査』（以下，2011年調査と略記），
『地元就職とキャリア形成に関する調査』（以下，2013年調査と略記）と『女性の自覚的キャリア形成に
関する調査』（以下，2014年調査と略記）により収集した個票データのうち，女性のみを抽出したデー
タ（N＝1,981）を使用する。実証分析には勤務地類型を用いて「地元女性公務員（n＝1,383）」と「非
地元女性公務員（n＝598）」の2つのコーホートに分類して分析する2）。その理由は，平成25年版公
務員白書において「地元＝安定＝公務員就業の増大」との報告があり，勤務地が親元や地元であるか
否かが個人のキャリア形成に与える影響は小さくないと考えるからである。記述統計量は表2に示し
ている。また，各調査の概要は以下の通りである3）。
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表1 キャリア成功に関する主要な先行研究
研究者 研究分野 年代 研究手法 キャリア成功に関する見解
Hughes,E. 社会学 1958 理論的考察
客観的側面（地位と職務の一連の連続）と主観的側面
（職業に対する動的な展望）は相互に関連しており，
キャリア成功の解釈は主観的側面による
*Astin,H.S.
カウンセリング
心理学
1984 理論的考察
キャリア成功の決定要素は客観的な外的基準よりも主
観的な内的基準に依存するが，とくに女性は性別分業
や機会の構造に直接的な影響を受けやすい
*Keys,D.E. 社会学 1985 定量調査
米国公認会計士87名を対象としたキャリアの意思決
定に関する分析より，キャリア成功のハードルは女性
の方が相対的に高くなる
*Asplund,G. 社会学 1988 定量調査
スウェーデンのマネージャーの男女間において，男性
はキャリアを求めるのに対し，女性は内的な心理的要
因（興味/関心事）を欲する傾向がある
*Poole,M.E.etal. 心理学 1991/1993 定量調査
職位や所得は女性のキャリア成功の適切な指標にはな
りにくく，主観的な内的基準が重要である
*Powel,G.N.&
Mainiero,L.A.
経営管理論 1992 理論的考察
女性の真のキャリア成功を判断するには，客観的な指
標と同等以上に主観的な指標が重要になる
Hal,D.T. 心理学 1993/2002 定性調査
心理的なキャリア成功基準がキャリア形成への積極的
な取組みにがる
Inglehart,R. 社会学 1997 定量調査
個人の価値観仕事観の多様化に伴い，キャリア成功
の基準は外的基準から個人の心理的な内的基準にシフ
トしている
Arthur,M.&
Rousseau,D.
経営学 2005
理論的考察
（サーベイ）
68論文中37論文で主観的成功が客観的成功の直接的
な影響を受けることを確認。主観的成功と客観的成功
の二元性と因果関係について考察
Hal,D.T.&
Chandler,D.
心理学 2005 理論的考察
客観的成功があってはじめて主観的成功が生じる（＝
キャリアの主観的成功モデル）
Heslin,P.A. 人的資源管理論 2005 理論的考察
キャリア成功の概念が不十分であることを指摘し，客
観的側面と主観的側面の双対性に着目
*Valcour,M.&
Lodge,J.J.
人的資源管理論 2008
定量調査
（n＝916）
伝統的な組織内キャリアと自律的なプロティアンキ
ャリアの統合が女性のキャリア成功にがる
Abele,A.E.&
Spurk,D.
労働経済学 2009
定量調査
（パネル調査）
客観的成功が主観的成功（職務満足）に影響するので
はなく，主観的成功が客観的成功に大きな影響を与え
る
Dobrow,S.R.&
Tosti-Kharas,J.
心理学 2011
定性調査
定量調査
キャリア成功を理解するためには主観的尺度が重要で
ある
注1）*は女性のキャリア成功に関するものである。
注2）筆者作成による。
 2011年調査は，2011年5～8月に全国43都道府県（一部，東日本大震災被災区域を除く）の市役所区
役所等の若手職員を対象に郵送法（スノーボールサンプリング法）および電子メール法により実施した。
サンプル数は配布数6,181，有効回答数4,015（うち，女性は1,405），有効回答率64.9％であった。ま
た，女性データの内訳は，地元就業者およびUターン就業者が958，それ以外が447であった。
 2013年調査は，2013年4～6月に全国47都道府県の地元就業者を対象に郵送法（スノーボールサン
プリング法）および電子メール法により実施した。サンプル数は配布数3,852，有効回答数2,874（う
ち，女性は339），有効回答率74.6％であった。また，女性データの内訳は，地元就業者およびUタ
ーン就業者が297，それ以外が42であった。
 2014年調査は，2014年5月～7月にかけて，全国200団体（男女共同参画センター，女性センター等
の施設）の女性職員を対象に郵送法により実施した。そのうち，53団体（回収率は26.5％）からの協力
が得られ，全サンプル数は237（女性データ）であった。また，女性データの内訳は，地元就業者お
よびUターン就業者が128，それ以外が109であった。
32 分析方法
＜説明変数について＞
本研究の推定では，Pooleetal.（1991;1993）のキャリアの主観的成功モデルを援用する。主観的
なキャリア意識を規定する主観的要因と客観的要因を明らかにするという研究目的に沿って，用語を
操作的に定義しながら説明変数を導入する。客観的要因として，「年齢ダミー」「結婚ダミー」「親と
の同居ダミー」「子供ダミー」「大学卒（学歴）ダミー」「正規雇用ダミー」「第1志望内定ダミー」
「勤続年数ダミー」を投入する。さらに，2で確認した客観的要因の主観的要因への影響の重要度を
考慮して，「仕事内容満足ダミー」「待遇満足ダミー」「職場環境満足ダミー」「WLB満足ダミー」を
主観的要因に関する変数として追加投入する。
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表2 記述統計量
地元女性公務員（n＝1,383） 非地元女性公務員（n＝598）
項 目 平均（％） S.D. 平均（％） S.D.
年齢（歳） 34.7 75.8 35.5 81.9
結婚 33.3 0.47 43.2 0.49
親との同居 65.7 0.50 42.4 0.49
子供（人） 1.03 1.10 1.22 1.12
大学卒 51.7 0.49 63.9 0.50
正規雇用 94.0 0.23 92.1 0.27
第1志望内定 49.4 0.45 61.7 0.48
勤続年数（年） 6.69 7.05 8.69 91.2
仕事内容満足 60.9 0.48 63.5 0.48
待遇満足 52.5 0.50 50.5 0.50
職場環境満足 64.6 0.47 66.1 0.47
WLB満足 41.4 0.49 49.5 0.50
加えて，就業に対する主観的要因に注目した変数として，Derr（1986a;1986b）の5つの内的志向
性（1.昇進志向，2.安定志向，3.自由志向，4.挑戦志向，5.バランス志向）の概念を援用し，因子分析
により抽出された2つの因子を職業志向性変数として用いる。各質問紙調査（2011年調査/2013年調査
/2014年調査）に共通する22個の項目（初職選択理由）に対する5件法の回答データについて因子分析
を行った結果，固有値がおおよそ1以上の解が2つ得られた。それらをダミー変数化したものを「昇
進/上昇志向ダミー（因子1）」および「安定志向ダミー（因子2）」として説明変数に追加投入する4）。
＜被説明変数について＞
主観的なキャリア意識に関する代理変数（被説明変数）に「職業人生決定度5）」「継続就業意思」
「自己人生肯定感6）」を採用し，以下の3つのモデルを推定することを研究課題とする（図1参照）。
推定方法は順序プロビットモデルを採用する。
仮説①:職業人生に対する実感度は主観的要因に起因する（モデルA）
仮説②:女性の継続就業意思には主観的要因よりも客観的要因が寄与する（モデルB）
仮説③:自己人生に対する肯定感は客観的要因よりも主観的要因の影響度が大きい（モデルC）
4.結果と考察
41 職業人生決定度からの考察
人生をどう生き抜くかについては個人が自己の職業人生をどのように位置付けるかに大きく関わる。
そこで，職業人生決定度を規定する主観的要因と客観的要因の影響について，重回帰モデルの推定結
果を示す（表3）。2つのコーホートのうち当てはまりが良いのは非地元就業女性モデル（R2＝0.501）
であり，地元以外の地域での安定就業が職業人生の決定をより強く実感させている。即ち，縁遠い地
域での就業であるほど職業の安定度が職業人生の実感に大きく作用するのである。これは，近くに親
戚や身寄りがなく不安定な状況にある者ほど ・定職・という面での確固たる安定要素が鍵になること
を示唆している。とくに，地方公務員（市役所等）の安定的固定的な職種に就職する場合，入職時
点の状況が将来の長い期間にわたり ・引きずられる・可能性が高まることを表しており，就職という
ライフイベントが人生の大きな転機として比較的早期に訪れることを意味する。地元志向が安定的な
職業による包摂により説明できるのに対し7），職業人生実感が職位安定性によって包摂されると解釈
できる。
表3の両モデルで統計的に有意であった結果について記す。まず，客観的要因からは，年齢や結婚
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図1 本研究の分析枠組み
が職業人生決定を実感させるのは明らかである。しかし，地元公務員のデータに限って，親との同居
や学歴（大学卒）が職業人生実感を有意な形で抑制していることもわかった。この点については非地
元公務員では有意性が認められなかったことからも家族の援助や他の職業への選択の余地が職場未定
着と関係することが推察された。
正規と非正規の間において，非地元公務員では職業人生決定に与える影響に有意な違いはみられな
い。しかし，地元公務員では有意であり，地元という狭く強いがりの中では世間体や体裁といった
面からも職位安定性の影響が小さくないことが確認できる。
一方，主観的要因からは，昇進/上昇志向（因子1）が非地元公務員で有意となっており，地元以外
の新天地で骨をうずめる覚悟が職業人生決定度と深く関わることを表している。地元公務員について
は，安定志向（因子2）と仕事内容満足と待遇満足が職業人生決定度を有意に抑制する結果となった
が，そのことは経済的な安定だけを求めて地元公務員になるというよりも，多様な志望動機が存在す
る可能性を示すものだと言えよう。この点については，WLB満足では非地元公務員では有意に抑制
させるのに対し，地元公務員では有意な正となっており，地元での親の世話介護といった家庭の事
情の存在が職業人生を決定づける大きな要因のひとつになると考えられた。
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表3 職業人生決定度の規定要因（モデルA）
Ordered-Probit
Model
地元女性公務員（n＝1,383） 非地元女性公務員（n＝598）
係数 標準誤差 係数 標準誤差
客
観
的
要
因
年齢 0.065 0.004*** 0.102 0.008***
既婚［未婚］ 0.015 0.003*** 0.045 0.007***
子供の有無［なし］ 0.018 0.005*** 0.037 0.008***
親との同居［なし］ 0.015 0.004*** 0.001 0.001
学歴［大卒以外］ 0.013 0.004*** 0.010 0.008
内定志望順位［2位以下］ 0.007 0.004 0.001 0.001
正規［非正規］ 0.011 0.003** 0.014 0.008
勤続年数 0.009 0.004* 0.014 0.007
主
観
的
要
因
昇進/上昇志向（因子1） 0.001 0.001 0.029 0.007***
安定志向（因子2） 0.015 0.004** 0.020 0.008**
仕事内容満足 0.016 0.004*** 0.008 0.007
待遇満足 0.028 0.005*** 0.015 0.008
職場環境満足 0.001 0.001 0.015 0.006**
WLB満足 0.027 0.005* 0.025 0.007**
定数項 0.767 0.093*** 0.506 0.164***
Loglikelihood
疑似決定係数
1825.76
0.335
604.824
0.501
注）［ ］はリファレンスカテゴリー。 ***は1％有意水準，**は5％有意水準，*は10％有意水準を表す。
42 継続就業意思からの考察
前項における職業人生決定度と継続就業意思とは比較的関連が強く，類似した推定結果がみられた。
疑似決定係数は表3と同様に，非地元公務員の方が高くなっている（R2＝0.509）。表4より，就業地
域に関わらず，年齢や結婚や正規雇用といった客観的要因が継続就業意思に強く影響することがわか
る。また，地元公務員では勤続年数も有意に影響している。地元での勤続が長期化するにつれて，地
元との絆や愛着が深まると考えるのは自然であろう8）。
非地元公務員では親との同居も正で有意であり，地元以外の地域で親を引き取って介護世話をす
るケースでは経済的側面からも就業を続けざるを得ない状況が生じているのかもしれない。このこと
は，主観的要因のWLB満足が共に有意な負となっており，WLB面での満足が直接的に継続就業意
思にがらないことでも示されている。その他，主観的要因については，地元公務員では仕事内容満
足や待遇満足，非地元公務員では職場環境満足のように，総じて就業継続意思を抑制するものばかり
であった。ここから，就業満足度については，満足度の高さが継続就業意思を低めるのではなく，十
分に満足できない状況でも受け入れざるを得ず，就業を継続している可能性が考えられた。この点に
ついては，中嶌（2013b:79）では，リスクに対する敏感さから民間から公務員へと再就業選択をする
場合に継続就業確率が高まることが指摘されており，官民比較の視点から，安定職種ほど個人の中で
の就業満足度のハードルを下げる可能性を分析している。いずれにしても，個人にとっての就業満足
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表4 継続就業意思の規定要因（モデルB）
Ordered-Probit
Model
地元女性公務員（n＝1,383） 非地元女性公務員（n＝598）
係数 標準誤差 係数 標準誤差
客
観
的
要
因
年齢 0.065 0.004*** 0.100 0.008***
既婚［未婚］ 0.019 0.004*** 0.044 0.007***
子供の有無［なし］ 0.020 0.005*** 0.048 0.009***
親との同居［なし］ 0.016 0.004*** 0.001 0.005***
学歴［大卒以外］ 0.014 0.004** 0.019 0.006***
内定志望順位［2位以下］ 0.007 0.004 0.001 0.001
正規［非正規］ 0.011 0.003** 0.012 0.008*
勤続年数 0.011 0.004* 0.012 0.007
主
観
的
要
因
昇進/上昇志向（因子1） 0.001 0.001 0.031 0.007***
安定志向（因子2） 0.016 0.004** 0.021 0.008**
仕事内容満足 0.016 0.004*** 0.010 0.007
待遇満足 0.029 0.005*** 0.013 0.007
職場環境満足 0.001 0.001 0.017 0.008**
WLB満足 0.027 0.005*** 0.029 0.007**
定数項 0.788 0.094*** 0.569 0.170**
Loglikelihood
疑似決定係数
1831.47
0.346
586.097
0.509
注）［ ］はリファレンスカテゴリー。 ***は1％有意水準，**は5％有意水準，*は10％有意水準を表す。
度が持つ意味合いが就業前後で変化する可能性は否定できまい。
また，非地元公務員では昇進/上昇志向（因子1）が有意に継続就業意思に影響している。地元以外
の地であっても，「その地域をよくしたい」「人の役に立ちたい」という前向きな姿勢や働きがいがそ
の地域への愛着を通じて就業継続意思と深く関わることを表している。
以上の考察より，就業を継続するか否かの判断については，やはり客観的要因の影響が大きいと解
釈すべきであろう。
43 自己人生肯定感からの考察
職業人生決定実感や継続就業意思の高まりを踏まえて，客観的要因と主観的要因が人生キャリアの
自己評価にどのような影響をもたらすかをみる。表5より，職業人生決定実感や継続就業意思と同様
に，加齢や結婚とともに自己の人生を肯定的に捉える傾向がうかがわれた。しかし，勤続年数は有意
となっておらず，ただ単に職業人生に基づいて自己の人生を判断するのではないことが明らかになっ
た。既婚が自己人生肯定感を高める一方で，子供の存在によりその効果を和らげる方向に作用してい
るのは，心のゆとりに関係するのかもしれない。即ち，子供の存在が自己人生肯定感を直接低下させ
るのではなく，子育てや育児が加わることで自己の人生を振り返ったり，過去の棚卸しをするほどの
余裕を持てなくなっている可能性が指摘できる。地元公務員では親との同居が自己人生肯定感を有意
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表5 自己人生肯定感の規定要因（モデルC）
Ordered-Probit
Model
地元女性公務員（n＝1,383） 非地元女性公務員（n＝598）
係数 標準誤差 係数 標準誤差
客
観
的
要
因
年齢 0.065 0.004*** 0.103 0.008***
既婚［未婚］ 0.020 0.004*** 0.045 0.007***
子供の有無［なし］ 0.019 0.005*** 0.037 0.009***
親との同居［なし］ 0.016 0.004*** 0.001 0.001
学歴［大卒以外］ 0.014 0.004*** 0.009 0.008
内定志望順位［2位以下］ 0.008 0.004 0.001 0.001
正規［非正規］ 0.010 0.003*** 0.014 0.008
勤続年数 0.010 0.004* 0.015 0.007
主
観
的
要
因
昇進/上昇志向（因子1） 0.001 0.001 0.029 0.007***
安定志向（因子2） 0.017 0.004** 0.021 0.008**
仕事内容満足 0.016 0.004*** 0.009 0.007
待遇満足 0.029 0.005*** 0.016 0.008*
職場環境満足 0.001 0.001 0.017 0.007**
WLB満足 0.029 0.005*** 0.027 0.007**
定数項 0.799 0.093*** 0.532 0.009***
Loglikelihood
疑似決定係数
1828.18
0.346
598.654
0.507
注）［ ］はリファレンスカテゴリー。 ***は1％有意水準，**は5％有意水準，*は10％有意水準を表す。
に抑制しており，同居の親の世話介護が加わることで，自己の人生を振り返るほどのゆとりがない
生活を一層強く強いられる状況に陥ることが指摘できる。
正規/非正規の影響は地元公務員で有意な違いが認められた。やはり，地元で正規の地方公務員と
して勤務することが女性にとってある種のステータスになっていることが考えられる。ここでの正効
果は，表3～5のすべての地元公務員モデルで有意な値として確認されたことからも，いかに公務員
が地元就職の有効手段と捉えられているかが確認できよう。
非地元公務員については，客観的要因の負効果が軽微であるため，主観的要因が客観的要因と相俟
って相乗的に自己人生肯定感を押し上げている可能性が考えられる。いずれにしても，奥津（2011:
77）の指摘と同様，過去の自分を通した将来に向けての明るい見通しや希望が持てるか否かは現在の
職業生活における納得度により影響を受けることを示唆している。
5.おわりに:要約と今後の課題
本稿では，新たな労働力の担い手として女性力の積極的活用が求められていることを背景に，これ
まで実証研究の蓄積が十分でなかった，女性公務員のキャリア形成における主観的要因と客観的要因
の影響度について実証分析した。地元女性公務員（1,383人）と非地元女性公務員（598人）は継続就
業やキャリアに対して異なるプロセスで意識形成をしていることが明らかになった。本稿の結果によ
れば，それぞれがキャリアを自覚するプロセスは（a）職業人生決定度，（b）継続就業意思，（c）自
己人生肯定感の3つの観点から次のように整理できる。
（a）職業人生決定度については，地元以外の自分と縁遠い地域での就業であるほど職業の安定度
が職業人生の実感に大きく作用することが明らかになった。また，客観的要因では，年齢や結婚が職
業人生決定を実感させる効果が強く働いている。地元公務員に限っては，親との同居や学歴（大学卒）
が職業人生実感を有意な形で抑制していることからも，家族の援助や職業選択の余地が職場未定着と
関係することがうかがえた。主観的要因からは，昇進/上昇志向（因子1）が非地元公務員で有意とな
っており，地元以外の新天地で骨をうずめる覚悟が職業人生決定度と関係することもわかった。
（b）継続就業意思については，加齢や結婚や正規雇用といった客観的要因が強く影響しており，
地元公務員では勤続年数も有意な影響がみられた。また，非地元公務員では親との同居も有意な正で
ある反面，主観的要因のWLB満足が有意な負となっており，地元以外の地で親を引き取って介護
世話をするようなケースでは経済的側面からも就業を続けざるを得ない状況が推察された。さらに，
就業満足度が総じて継続就業意思を抑制しており，十分に満足できない状況を受け入れながら，就業
を継続している可能性が考えられた。就業を継続するか否かの判断は客観的要因によって規定される
ことが明らかとなった。
（c）自己人生肯定感については，加齢や結婚とともに自分を肯定的に捉える傾向がみられたが，勤
続年数は有意となっておらず，ただ単に職業人生に基づいて自己の人生を判断するのではないことが
明らかになった。すなわち，女性公務員は職場内（仕事内容や職場環境における満足）という限定的な
範疇で主観的に評価するのではなく，職場間（WLBや交通の便や融通性）といったより広い範疇で自
己キャリアを主観的に捉える傾向が見受けられた。男性も女性も官公庁への参入は継続勤務の長期化
にがることが明らかにされているが（中井，2011:19），本稿はそうした客観的な効果に付随する形
で主観的効果の重要性を実証したことになり，この点は少なからず前進と言えよう。
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加えて，結婚が自己人生肯定感を高める一方で，子供の存在や同居の親の世話介護がその効果を
緩和する方向に作用することも明らかとなった。正規/非正規の影響については，地元で正規の地方
公務員として勤務することが女性にとってステータスになっており，公務員がいかに地元就職の有効
手段と捉えられているかが確認できた。
本稿全体のテーマに関する知見として言えることは，女性のキャリア形成における自己評価は職種
業種ごと（官民の違い）で大きく異なる可能性があるものの，キャリアの自覚（実感度）に最も影響す
るのは職務安定だけではなく業務の多寡からくる心のゆとりの幅であり，同時に人（地元民）との
がりの濃さである。本稿での実証分析を通じて，Pooleetal.（1991;1993）のキャリアの主観的成功
モデルに大筋従う結果が得られたことからも，確かに主観的要因と客観的要因の二元性が存在し得る
ことが示された。ただし，主観的要因と客観的要因の相互作用（因果性）にまで踏み込んだ議論がで
きなかった点に限界がある。
最後に，キャリアの自覚度がキャリア形成にもたらす影響の研究について，残された研究課題を述
べておきたい。本稿では，現在の就業状況と初職時の職業志向性との関係に着目し，2時点間で比較
した。自己キャリアを自覚する過程をより正確に理解するには，2時点間のみならず，就学時，就業
開始時，離職時，ならびに現時点などの複数時点にわたる長期的状況がより豊富な情報を与えてくれ
る。そのためには，同一個人を追跡調査したパネルデータの利用や質的な調査（聞き取り調査）によ
る跡付けの作業が必要になる。こうしたデータセットの蓄積はHeslin（2005:113）が指摘するキャリ
ア成功の概念における客観的側面と主観的側面との双対性問題の解明にとっても不可欠な作業である。
さらに課題として，多様な雇用形態で働く女性が増える中で，自己のキャリアを特別に意識せずと
も過ごせる生き方を良しとする者と日頃からキャリアを意識して（せざるを得ない状況で）生きること
を求められる者とで評価の判断基準が大きく分かれるような，まさに主観的な部分を把握していくた
めの精緻な調査方法を検証することも研究上の課題として残されている。
注
1） 主観的キャリアに関するひとつの視点として，必ずしも目視できない内的志向性のキャリアにおける重要性
に着目した研究では，近年の若年勤労者にみられる「とりあえず志向」という，一見，不明確な潜在意識に
基づく行動特性がキャリア形成の道筋を明るくする点が実証されている（中嶌，2013a）。
2） 地元就業者および出身地Uターン就職者を「地元女性公務員（第1コーホート）」とし，それ以外の他出型
の就業者（最終学校のみ同じ），Jターン就職者およびIターン就職者を「非地元女性公務員（第2コーホ
ート）」とする。
3） 調査に際して，事前に調査依頼状を送付し，研究目的や個人情報保護（守秘義務）を明示した上で，趣旨
内容について承諾が得られた者のみを対象者とした。また，返信用封筒を同封することで匿名性を担保する
などの倫理的配慮にも努めた。
4） 因子1では，「地元（地域）に恩返しができる職業である」「もっと社会（地域）を良くしたい」「人の役に
立てる仕事ができる職業である」の3項目のうち，過半数（2つ以上）に該当する場合を「1」，それ以外を
「0」としたダミー変数として導入する。因子2では，「安定している」「待遇や労働条件が良い」「勤務を継
続しやすい」「福利厚生面が良い」「転勤がない」「公務員となりいち早く安心したかった」「親家族を安心
させたかった」のうち，過半数（4つ以上）に該当する場合を「1」，それ以外を「0」としたダミー変数と
して導入する。
（74）
5） 実際の質問票では，「現時点で職業人生の何％くらいが決まったと感じるか」という質問項目を設け，20％
区切りの5段階尺度で尋ねた。
6） 2014年調査において尋ねた「これまでのキャリアを総合的に判断して，自分の人生に誇りを持っているか」
という質問項目に対する回答（5ランクデータ）である。ただし，3つの調査に共通する本視点からの質問
項目を設けておらずデータ制約があるため，2011年調査と2013年調査では「自分の将来に対する希望の保
有度（5ランクデータ）」を自己人生肯定感の代理変数として用いる。
7） 経済的戦略と存在論的戦略の2軸を用いて分析する轡田（2011）の地元志向の若者の四類型を参照。
8） 中嶌（2014）では地元就業した地方公務員の男女において，勤続の長期化と地元愛着との正の相関を明らか
にしている。
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